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Abstrak ─ Penelitian ini dilakukan agar, dapat 
melihat bagaimana pengaruh kepuasan pada 
gaji, loyalitas karyawan, pada kinerja karyawan 
PT Remaja Service. Pengumpulan dilakukan 
dengan cara menyebar angket bagi para 
responden yang merupakan karyawan PT Remaja 
Service, penelitian ini mengambil jumlah sampel 
sebanyak 44 responden. Jenis penelitian yang 
digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan 
adanya teknik analisis regresi berganda. 
Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa, 
terdapat pengaruh signifikan kepuasan pada gaji, 
loyalitas karyawan, pada kinerja karyawan PT 
Remaja Service. 
 
Kata kunci: Kepuasan pada Gaji, Loyalitas 
Karyawan, Kinerja Karyawan. 
 
PENDAHULUAN 
 
Menurut pakar industrialis Richard Charles 
Nicholas Brandson (pendiri 360 perusahaan di bawah 
naungan Virgin Group dari Inggris) menyatakan 
bahwa aset paling berharga dalam sebuah organisasi 
adalah para manusianya, dan dalam konteks peru-
sahaan yang dimaksud adalah karyawan perusahaan 
(Wardani, 2017). Karyawan di dalam perusahaan 
diposisikan lebih berharga dibandingkan dengan sum-
berdaya yang lainnya termasuk mesin atau modal 
karena sumberdaya manusia berfungsi sebagai opera-
tor maupun pengambil kebijakan atas penggunaan 
sumberdaya perusahaan yang lain. Kemampuan 
karyawan dalam mengelola atau mengoperasikan 
sumberdaya perusahaan yang lain (termasuk 
keuangan, mesin) menentukan terhadap keberhasilan 
perusahaan. Peran penting dari sumberdaya manusia 
menyebabkan manajemen perlu membangun hubu-
ngan yang seimbang (adil) antara manajemen dan kar-
yawan sehingga karyawan terus termotivasi untuk be-
kerja dengan lebih baik. 
Layanan perusahaan adalah layanan pada 
perbaikan peralatan elektronik dengan masa garansi 
dua minggu setelah perbaikan, artinya pelanggan 
tidak dikenakan biaya layanan ulang ketika terdapat 
keluhan untuk masalah yang sama terhitung dua 
minggu setelah barang diserahkan kembali ke 
pelanggan setelah perbaikan. Layanan garansi paska 
perbaikan yang diberikan oleh PT Remaja Service di-
nilai sebagai salah satu upaya untuk menjaga 
kepuasan pelanggan, tetapi di sisi lainnya jika terdapat 
pelanggan yang komplain kerusakan ulang dengan 
masalah yang sama pada masa garansi juga 
menunjukkan bahwa pekerjaan karyawan kurang 
maksimal. Tabel berikut menunjukkan jumlah retur 
layanan PT Remaja Service setiap bulan dan jumlah 
pelanggan yang mengembalikan ulang karena barang 
yang diperbaiki mengalami kerusakan lagi. 
 
Tabel 1 Jumlah Retur Layanan Periode Januari – 
Juni 2019 
Bulan Jumlah 
Perbaikan 
(Unit 
Layanan) 
Retur Layanan 
Jumlah Persentase 
Januari 6.300 103 1,63% 
Februari 6.142 65 1,06% 
Maret 6.007 112 1,86% 
April 6.245 104 1,67% 
Mei 6.100 114 1,87% 
Juni 6.244 78 1,25% 
Sumber: PT Remaja service 
 
Tabel 1 menunjukkan jumlah  unit perbaikan layanan 
setiap bulan, dan jumlah perbaikan layanan 
mengalami fluktuasi. Informasi yang diperoleh dari 
tabel di atas juga berhubungan dengan jumlah retur 
layanan yaitu pelanggan yang mengembalikan barang 
yang telah diperbaiki karena mengalami masalah yang 
sama. Jumlah retur layanan mulai Januari – Juni 2019 
juga berfluktuasi tetapi secara keseluruhan menunjuk-
kan kecenderungan yang meningkat. Hasil analisis 
terhadap persentase retur layanan memberikan 
informasi penting bagi manajemen untuk mening-
katkan kinerja karyawan. 
Peningkatan retur layanan selayaknya men-
dapatkan perhatian oleh manajemen perusahaan, 
mengingat semakin tinggi retur layanan berarti kinerja 
karyawan tidak efektif karena karyawan harus 
melakukan perbaikan ulang (rework) padahal seharus-
nya bisa menangani pekerjaan yang baru jika tidak 
terdapat retur layanan. Dampak lain dari retur juga 
berhubungan dengan reputasi layanan perusahaan 
sehingga bisa menurunkan kepercayaan pelanggan. 
Upaya untuk menekan jumlah retur layanan bisa dila-
kukan ketika kualitas pengerjaan atas perbaikan pera-
latan elektronik oleh karyawan meningkat. 
 Faktor penting yang mempengaruhi kinerja 
karyawan juga adalah kepuasan pada gaji. Karyawan 
bisa memenuhi semua kebutuhan hidupnya dari gaji 
AGORA Vol.7, No. 2, (2019) 
 
yang diterima, sehingga semakin tinggi gaji 
menyebabkan karyawan bisa hidup dengan lebih 
layak. Peran gaji yang penting untuk kehidupan 
karyawan menyebabkan gaji menjadi faktor menarik 
bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja karena 
dengan gaji yang semakin tinggi menyebabkan 
karyawan memiliki konsentrasi yang lebih tinggi 
dalam bekerja sehingga mampu meningkatkan kinerja 
karyawan secara individual maupun kinerja ke-
seluruhan perusahaan. 
 Masalah kenaikan gaji di perusahaan ini ada 
pada banyaknya karyawan yang merasa kurang puas 
dengan waktu satu tahun yang diberikan perusahaan 
untuk mengevaluasi perkerjaan mereka, menurut me-
reka waktu yang diberikan terlalu lama dan pengelua-
ran yang mereka keluarkan setiap bulannya terus ber-
tambah.   
 Faktor terakhir yang mempengaruhi kinerja 
karyawan adalah loyalitas karyawan. Evaluasi 
terhadap loyalitas karyawan di PT Remaja Service 
didasarkan pada jumlah karyawan yang melakukan 
keluar kerja. Rata-rata jumlah karyawan yang keluar 
kerja setiap tahunnya mencapai empat sampai lima 
karyawan. Kondisi ini juga  bisa dinilai sangat 
mengkhawatirkan karena karyawan yang keluar dari 
pekerjaan pada umumnya adalah karyawan yang telah 
bekerja minimal enam bulan, yang dimana pada saat 
karyawan telah bekerja di PT Remaja Service mini-
mal enam bulan mereka artinya telah berhak untuk 
mendapatkan bonus gaji dan juga ilmu perbaikan pe-
ralatan elektronik yang banyak, artinya bahwa ada ke-
mungkinan karyawan yang sudah merasa dipercaya 
perusahaan keluar dari pekerjaan untuk mengambil 
pelanggan perusahaan. Loyalitas karyawan terhadap 
perusahaan yang rendah bersifat merugikan 
perusahaan sehingga evaluasi terhadap loyalitas juga 
perlu dilakukan oleh manajemen perusahaan. 
  Latar belakang yang ada di atas, mendasari 
penelitian ini untuk mengkaji pengaruh kepuasan 
terhadap gaji dan loyalitas terhadap kinerja karyawan. 
Temuan penelitian ini setidaknya berguna khususnya 
untuk PT Remaja Service sebagai bahan evaluasi 
untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui 
perbaikan sistem penggajian dan upaya peningkatan 
loyalitas karyawan. 
Gaji Karyawan 
  Chaudhry, Sabir, Rafi, dan Kalyar (2017), 
“Salary or pay is a form of episodic compensation 
from a firm to its worker, which is completely stated 
in an employment contract”. Gaji adalah bentuk pem-
bayaran kompensasi berkelanjutan (episodic) dari pe-
rusahaan kepada pekerja untuk memenuhi tuntutan 
dalam perjanjian kontrak. Gaji dinilai sebagai bentuk 
pembayaran yang terus dilakukan oleh perusahaan 
kepada karyawan selama karyawan bekerja di 
perusahaan, artinya ketika karyawan masih dinyata-
kan aktif bekerja di perusahaan maka peru-sahaan me-
miliki kewajiban untuk memberikan gaji kepada 
karyawan. 
Kepuasan pada Gaji 
 Menurut teori Heneman dan Scwab, “Salary 
satisfaction defined that someone would be satisfied 
on his/her salary if the perception of salary itself is as 
expected” (dalam Jeffrey & Kreshna, 2017). 
Kepuasan pada gaji didefinisikan sebagai tingkat ke-
puasan atas gaji yang diterma karyawan dibandingkan 
dengan harapan karyawan. Kepuasan pada gaji 
didasarkan pada harapan karyawan terhadap gaji 
tersebut, artinya ketika gaji yang diterima sesuai atau 
melebihi harapan karyawan menyebabkan karyawan 
merasa puas terhadap gaji, tetapi jika sebaliknya maka 
tingkat kepuasan terhadap gaji adalah rendah. 
Loyalitas Karyawan 
 Pengertan loyalitas karyawan dijelaskan oleh 
Tomic, Tesic, dan Kuzmanovic (2018) menyatakan, 
“Loyal employees are faithful to the organisation and 
do their best in service providing, which has a direct 
and significant influence on the service companies’ 
performance”. Karyawan  yang loyal pada perusahaan 
adalah karyawan yang setia terhadap perusahaan da 
melakukan yang terbaik agar  kinerja perusahaan me-
ningkat. Loyalitas karyawan lebih ditekankan pada 
komitmen untuk bertahan di perusahaan dan 
komitmen untuk ikut mendukung kinerja perusahaan. 
Kinerja Karyawan 
Menurut Robbins dan Judge (2013): 
“Performance can be expressed as: performance = 
ability × motivation”. Pendapat ini mengungkakan 
bahwa kinerja adalah fungsi dari kemampuan dan 
motivasi, artinya kinerja terbentuk dari kemampuan 
dan motivasi. Kemampuan tinggi dan motivasi tinggi 
menye-babkan adanya kinerja yang tinggi. 
Kemampuan yang tidak didasari oleh motivasi juga 
menyebabkan hasil pekerjaan tidak optimal 
sedangkan motivasi tanpa kemampuan juga 
menyebabkan kinerja berkualitas rendah. 
 
Kerangka Berpikir 
 
 
 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 
Sumber: Robbins dan Judge, 2008;  Nasiri et al, 2015; 
Koopmans et al, 2013. 
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METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuanti-
tatif dengan menggunakan desain survei dengan peng-
ertian sebagaimana dinyatakan oleh Creswell (2014), 
“A survey design provides a quantitative or numeric 
description of trends, attitudes, or opinions of a popu-
lation by studying a sample of that population”. 
Penelitian ini termasuk desain survei karena menjelas-
kan pengaruh atau kecenderungan dari variabel 
kinerja karena pengaruh gaji dan loyalitas. 
Pengertian populasi dinyatakan oleh 
Kuncoro (2003, p.103) yaitu kelompok elemen yang 
lengkap, yang menjadi obyek penelitian. Populasi 
penelitian ini adalah karyawan bagian produksi 
perbaikan elektronik PT Remaja Service Kupang yang 
berjumlah 44 karyawan. 
Menurut Sugiyono (2010, p. 116), sampel 
adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang di-
miliki oleh populasi tersebut. Penentuan ukuran 
sampel adalah menentukan jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian sedemikian rupa sehingga 
dapat mewakili populasinya. Sampel penelitian ini 
adalah keseluruhan karyawan PT Remaja Service 
Kupang. Sehingga teknik pengambilan sampel dengan 
sistem Purposive Sampling karena anggota populasi 
ditetapkan sebagai sampel penelitian. 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian 
ini yaitu menggunakan Purposive Sampling. Teknik 
Purposive Sampling adalah teknik penentuan sampel 
dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2012, p. 
85). Yang memilih sampel berdasarkan ciri-ciri khu-
sus yang dimiliki sampel tersebut yang dipandang 
mempunyai sangkut paut yang erat dengan ciri-ciri 
populasi yang sudah diketahui. Teknik pengambilan 
sampel dilakukan dengan cara membagikan angket 
kepada karyawan di PT Remaja Service Kupang yang 
telah bekerja minimal enam bulan, minimal enam bu-
lan dipilih karena karyawan yang telah bekerja 
minimal enam bulan telah berhak mendapatkan bonus 
gaji. 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 Analisis validitas mengukur pertanyaan angket 
untuk memastikan bahwa pertanyaan-pertanyaan 
angket mampu digunakan untuk menggali data dalam 
penelitian. Analisis validitas dilakukan dengan 
mengkorelasikan antara skor setiap pertanyaan deng-
an jumlah totalnya. Jika tingkat signifikansi korelasi < 
0,05, maka dinyatakan valid (Santosa & Ashari, 2005, 
p. 250). Pengujian validitas pada penelitian ini meng-
unakan alat bantu hitung berupa software SPSS. 
 
Tabel 2  
Hasil Uji Validitas Kepuasan pada Gaji 
Pernya
taan 
Pearson 
correlation 
Signifikansi 
Keterang
an 
X1.1 
X1.2 
X1.3 
0,904 
0,857 
0,831 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid 
Valid 
Valid 
X2.1 
X2.2  
X2.3 
X2.4 
0,737 
0,849 
0,748 
0,880 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Y1 
Y2 
Y3 
Y4  
Y5 
Y6 
Y7 
Y8 
Y9 
Y10 
Y11 
0,473 
0,527 
0,330 
0,692 
0,683 
0,482 
0,774 
0,550 
0,620 
0,620 
0,508 
0,001 
0,000 
0,029 
0,000 
0,000 
0,001 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber: Data diolah 
Tabel 2 terlihat bahwa semua butir pernya-
taan yang mengukur variabel kepuasan pada gaji, 
loyalitas karyawan dan kinerja karyawan secara kese-
luruhan item pernyataan telah dinyatakan valid. Hal 
ini karena keseluruhan item pernyataan menghasilkan 
nilai signifikansi < 0,05. 
 
 Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji 
kehandalan instrumen penelitian. Ketentuan pengujian 
bahwa jika nilai cronbach alpha > 0,6 maka dinya-
takan reliabel (Santosa & Ashari, 2005). Tabel 4.2 
menunjukkan hasil uji reliabilitas untuk dua variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini. 
Menurut pendapat Widarjono (2010, p. 111) 
bahwa salah satu syarat regresi linier berganda adalah 
data penelitian berdistribusi normal. Analisis menggu-
nakan kolmogorov smirnov, dengan ketentuan: jika 
signifikansi dari uji Kolmogorov-Smirnov > 5%, maka 
data penelitian dinyatakan normal , tetapi jika nilai 
signifikansi uji kolmogorov smirnov ≤ 5%, maka data 
dinyatakan tidak normal. Menurut Widarjono (2010, 
p. 90) bahwa analisis regresi dengan variabel bebas 
lebih dari satu, maka di antara variabel bebas tidak 
boleh saling berhubungan. Analisis didasarkan pada 
nilai variance inflation factor untuk itu, nilai variance 
inflation factor kurang dari 10 berarti tidak terdapat 
hubungan terlalu kuat diantara variabel bebas. 
  
Tabel 3  
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach 
Alpha  
Keterangan 
Kepuasan pada gaji (X1)  
Loyalitas karyawan (X2) 
0,831 
0,816 
Reliabel 
Reliabel 
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Kinerja karyawan (Y) 0,795 Reliabel 
Sumber: Data diolah 
Tabel 3 menunjukkan bahwa pernyataan dalam 
kuesioner ini reliabel karena mempunyai nilai 
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6. Hal ini me-
nunjukan bahwa setiap item pernyataan yang 
digunakan akan mampu memperoleh data yang 
konsisten yang berarti bila pernyataan itu diajukan 
kembali akan diperoleh jawaban yang relatif sama 
dengan jawaban sebelumnya. 
Menurut Widarjono (2010, p. 84–85), 
analisis heterokedastisitas untuk memastikan bahwa 
tidak terdapat pengaruh variabel bebas dengan 
variabel pengganggu. Analisis menggunakan uji park, 
yaitu jika variabel bebas tidak memiliki pengaruh 
terhadap variabel penganggu berarti data dinyatakan 
hetero. 
Analisa regresi linear berganda digunakan 
untuk menjelaskan pengaruh variabel-variabel 
independen terhadap variabel dependen. Berikut 
merupakan hasil dari analisa regresi linear berganda 
yang telah dilakukan dengan dibantu program SPSS 
dalam proses perhitungannya dapat diperoleh hasil 
sebagai berikut: 
Tabel 4  
Uji Regresi Linier Berganda 
Model Unstandardized 
Coefficients 
t Sig. 
Β 
Konstanta 1,397 - - 
Kepuasan pada 
gaji (X1) 
0,208 2,447 0,019 
Loyalitas 
karyawan (X2) 
0,379 4,110 0,000 
Sumber: Data diolah 
Uji F dilakukan terlebih dahulu sebelum menguji 
kelayakan model regresi atas pengaruh variabel 
dependen terhadap variabel independen. Pengujian ini 
menunjukan apakah semua variabel independen yang 
dimasukan dalam model regresi berpengaruh secara 
simultan terhadap variabel dependen. Jika hasil statis-
tik F pada taraf signifikan α = 5% diperoleh nilai 
signifikansi (p) F kurang dari 0,05, berarti variabel-
variabel independen secara bersama-sama mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. 
 
Tabel 5  
Hasil Uji F 
Variabel F Hitung F Tabel Sig. 
Kepuasan pada 
gaji (X1) 26,776 3,226 0,000 
Loyalitas 
karyawan (X2) 
Sumber: Data diolah 
Hasil analisis regresi terlihat bahwa nilai F 
hitung sebesar 26,776 > Ftabel sebesar 3,226 dan 
signifikansi (Sig.) F sebesar 0,000 < 0,05. Karena 
Fhitung > Ftabel dan nilai signifikansi F lebih kecil dari 
nilai tingkat signifikansi sebesar 0,05, maka variabel-
variabel independen, yaitu kepuasan pada gaji dan 
loyalitas karyawan, secara simultan memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen 
(Y), kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa model 
regresi pengaruh variabel kepuasan pada gaji dan 
loyalitas karyawan terhadap kinerja karyawan telah 
memenuhi goodness of fit model atau model pe-
nelitian dinyatakan fit atau layak. 
Koefisien determinasi (R2) mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 
variansi dari variabel dependen. Nilai koefisien R 
Square memiliki kisaran nilai antara nol sampai 
dengan satu. Jika R2 semakin besar atau mendekati 1, 
maka model makin tepat. Dalam data survai (data 
primer) yang bersifat cross section R2 bernilai 0,2 atau 
0,3 dapat dikatakan sudah cukup baik. Hasil 
penelitian menunjukkan nilai 0,566 yang artinya 
menunjukkan pengaruh yang sudah sangat baik antara 
variabel-variabel kepuasan pada gaji dan loyalitas 
karyawan terhadap kinerja karyawan. 
Tabel 6  
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,753a ,566 ,545 ,26395 
Sumber: Data diolah 
Besarnya kontribusi variabel-variabel independen, 
kepuasan pada gaji dan loyalitas karyawan terhadap 
variabel dependen, kinerja karyawan, ditunjukkan me-
lalui besarnya nilai R square (R2) yaitu 0,566. Hal ini 
berarti 56,6% tingkat kinerja karyawan ditentukan 
oleh perubahan seluruh variabel independen, yaitu ke-
puasan pada gaji dan loyalitas karyawan yang 
dimasukkan dalam model regresi. Dengan demikian 
sisanya yaitu sebesar 43,4% tingkat kinerja karyawan 
masih ditentukan oleh variabel-variabel lain yang 
tidak diteliti.  
Uji t merupakan uji pengaruh secara parsial antara 
variabel independen yaitu kepuasan pada gaji dan 
loyalitas karyawan terhadap variabel dependen yaitu 
kinerja karyawan. Apabila nilai signifikan t lebih kecil 
daripada tingkat signifikan  (5%) atau 0,05 maka 
dapat dikatakan bahwa variabel independen memiliki 
pengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 
Kriteria pengujian uji t adalah sebagai 
berikut: 
H0 diterima apabila - ttabel ≤ thitung ≤ ttabel  
H0 ditolak apabila : thitung > ttabel atau –thitung < -ttabel 
Selanjutnya, hasil uji parsial berdasarkan 
program SPSS (Statistical Package for Social 
Science) versi 24.0 adalah sebagai berikut: 
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Tabel 7  
Hasil Uji t 
Variabel t t tabel Sig. 
 Kepuasan pada gaji (X1) 2,447 2,019 0,019 
Loyalitas karyawan 
(X2) 
4,110 
2,019 
0,000 
Sumber: Data diolah 
Pembahasan 
Pengaruh Kepuasan pada gaji terhadap Kinerja 
karyawan 
Pada hasil penelitian diatas menunjukan 
bahwa variabel kepuasan pada gaji memiliki pengaruh 
yang positif terhadap kinerja karyawan. Dimana nilai 
thitung kepuasan pada gaji (X1) sebesar 2,447 > ttabel 
sebesar 2,019 (df=41, α/2= 0,025) dan nilai signifi-
kansinnya adalah 0,019 < 0,05. Hasil penelitian ini 
menjelaskan bahwa kepuasan pada gaji memiliki 
pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. 
Hubungan kepuasan gaji pada kinerja 
karyawan didasarkan pada penelitian Banta dan 
Shaikh (2017); Manurung (2017) bahwa kepuasan 
terhadap gaji mempengaruhi kinerja karyawan. Gaji 
merupakan balas jasa yang diterima oleh karyawan 
atas pekerjaan yang dilakukan di perusahaan. 
Karyawan bisa memenuhi semua kebutuhan hidupnya 
dari gaji yang diterima, sehingga semakin tinggi gaji 
menyebabkan karyawan bisa hidup dengan lebih 
layak. Peran gaji yang penting untuk kehidupan kar-
yawan menyebabkan gaji menjadi faktor menarik bagi 
karyawan untuk meningkatkan kinerja karena dengan 
gaji yang semakin tinggi menyebabkan karyawan me-
miliki konsentrasi yang lebih tinggi dalam bekerja 
sehingga mampu meningkatkan kinerja karyawan se-
cara individual maupun kinerja keseluruhan perusa-
haan. 
 
Pengaruh Loyalitas karyawan terhadap Kinerja 
karyawan 
Pada hasil penelitian diatas menunjukan 
bahwa variabel loyalitas karyawan memiliki pengaruh 
yang positif terhadap kinerja karyawan. Nilai thitung 
Loyalitas karyawan (X2) sebesar 4,110 > ttabel sebesar 
2,019 (df=41, α/2= 0,025) dan nilai signifikansinnya 
adalah 0,000 < 0,05. Hasil penelitian ini menjelaskan 
bahwa loyalitas karyawan memiliki pengaruh yang 
positif terhadap kinerja karyawan. 
Hubungan loyalitas pada kinerja karyawan 
dijelaskan dari penelitian Guillon dan Cezanne 
(2014); Syaputra (2017) bahwa loyalitas karyawan 
pada perusahaan memiliki pengaruh yang positif 
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang loyal 
terhadap perusahaan menunjukkan bahwa karyawan 
memiliki komitmen yang kuat untuk ikut 
menyukseskan perusahaan dalam mencapai tujuan. 
Karyawan yang loyal terhadap perusahaan dengan 
sepenuh hati bekerja pada perusahaan sehingga bisa 
meningkatkan konsentrasi kerja, dan karyawan juga 
tidak putus asa ketika menghadapi sebuah masalah 
dalam pekerjaannya. Kondisi tersebut yang menye-
babkan mampu meningkatnya kinerja karyawan yang 
disebabkan oleh loyalitas karyawan. Yang terjadi di 
PT Remaja Service di Kupang karyawan masih 
kurang loyal terhadap perusahaan, ini dapat 
dibuktikan dengan jumlah keluar kerja yang dilakukan 
karyawan di PT Remaja Service yang mencapai 
empat sampai lima karyawan pertahunnya, ini dapat 
berdampak buruk bagi perusahaan jika tidak segera 
diselesaikan, karena dapat mengganggu sistem kerja 
dalam perusahaan seperti perbaikan peralatan 
elektronik menajadi terhambat karena kurangnya 
teknisi perbaikan, sehingga loyalitas karyawan dalam 
perusahaan harus ditingkatkan. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Hasil penelitian dapat disimpulkan ke dalam beberapa 
hal yaitu sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan 
pada gaji memiliki pengaruh yang positif terhadap 
kinerja karyawan. Hasil uji t dari kepuasan pada 
gaji memiliki nilai signifikansi < 0,05 sebesar 
0,019. Artinya, hipotesis pertama yang menya-
takan bahwa kepuasan pada gaji berpengaruh ter-
hadap kinerja karyawan, diterima. 
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa loyalitas 
karyawan memiliki pengaruh yang positif terhadap 
kinerja karyawan. Hasil uji t dari loyalitas karya-
wan memiliki nilai signifikansi < 0,05 sebesar 
0,000. Artinya, hipotesis kedua yang menyatakan 
bahwa loyalitas karyawan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, diterima. 
 
Saran 
Saran dari hasil penelitian ini, maka dapat diberikan 
beberapa saran yaitu sebagai berikut: 
 
1. Kepuasan pada gaji merupakan variabel penting 
yang harus diperhatikan oleh perusahan, karena 
semakin tinggi kepuasan pada gaji maka 
semakin tinggi kinerja karyawan pada PT Re-
maja Service Kupang. Oleh karena itu perusa-
haan harus dapat memperhatikan untuk dapat 
meningkatkan gaji karyawan dan mempercepat 
kenaikan gaji bagi karyawan teknisi perbaikan 
peralatan elektronik, karena pekerjaan yang di-
tanggung mereka juga berat, agar karyawan se-
makin puas dan merasa bahwa gaji yang 
diterima adil sesuai dengan hasil pekerjaannya 
dan nantinya kinerjanya dapat meningkat, karena 
jika kinerja karyawan meningkat maka yang 
akan diuntungkan juga perusahaan itu sendiri be-
rupa tambahan konsumen dan berkurangnya 
retur layanan yang diberikan. 
2.    Untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk 
menambahkan faktor lain yang   diindikasikan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan seperti 
AGORA Vol.7, No. 2, (2019) 
 
contohnya gaya kepemimpinan, promosi yang 
baik, dan lain sebagainya. Perlu penelitian pada 
objek penelitian dan ruang lingkup yang 
berbeda, sehingga penelitian selanjutnya diha-
rapkan dapat memperluas objek penelitian atau 
melakukan penelitian pada objek yang berbeda. 
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